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 ی اخلاق یرها یبر متغ دیکارکنان با تاک یورارتقاء بهره  ی هاشاخص  یالگو
 

   2دکتر حامد چهار سوقی امین،  2دکتر مرجان واحدی، *2دکتر محمد باقر آرایش، 1امین علی کرمی

 . ایلام، ایران ،اسلامی دانشگاه آزاد ،  واحد ایلام ،دانشجوی دکتری ترویج وآموزش کشاورزی .1

 . ایلام، ایران ،اسلامی دانشگاه آزاد،  واحد ایلام ،گروه ترویج وآموزش کشاورزی .2

 ( 3/1400/ 02، تاریخ پذیرش:1/1400/ 06تاریخ دریافت: )

 

 

 غازسرآ 

-مای 3و اقتصااد  2مدیریتاز مفاهیمی بسیار قدیمی در حوزه    1وریبهره
اسات.   5نیازمند توجه بیشتر به منابع سازمانی  4وریبهبود بهره  (.1)  باشد

مانی زع ساابابه عناوا  ییای از مهمتارین منا 6از آنجا که، منابع انسانی
که دستیابی به گفت  توا   ای هستند، بنابراین میدارای تغییرات گسترده

مفالطاات نشاا  (. 2اسات )  وری نیازمند یک نگاه پویاا و منطفا بهره
ی در اع بود  ایان مفهاو ، تیقیقاات گساتردهبه علت جام   دهند کهمی

 هدهندوری صورت پذیرفته است؛ که ایان از یاک ساو نشاا زمینه بهره
وری است و از ساوی دیگار، مویاد میت دستیابی به سفح بالاتر بهرهاه

ساازمانی وری هاا در راساتای بهباود بهارههای موجود در سازما ضط 
 آ برای توساطه ای چندبطدی است که وری مقولهبهره. (5و    4  ،3)  است

سازمانی   8و رهبرا   7مدیرا بایست  می  ،وری نیروی انسانیبه ویژه بهره
و  6) تری را نسبت به نیروی انسانی خاود داشاته باشاندمنطف   دررویی
7)  . 
 
 
 

 
نیروی انسانی   که مدیرا  و رهبرا  سازمانی باید تطاملات با  بدین مطنی
و در این ارتباطات به نیازهای نیروی انسانی همانناد یاک   ادهرا بهبود د
ط ییاهنگامی که نیاروی انساانی در م .  (8)توجه داشته باشند    9مشتری

-در مییط کاری باشد، سطی مایاری، دارای ادراکات مثبت از فطالیت ک
انی، سااازم  مدارانااهاخلاق نمایااد رفتارهااای مثباات از جملااه رفتارهااای

 ،رفتارهای فرانقشی در مییط کاری را بیشتر تیرار نماید و از این اقادا 
و  9) وری کلی خود اساتفاده نمایادتواند در زمینه بهبود بهرهسازما  می

هاای ا ازجملاه رو هادر تجزیه و تیلیل رفتاار ساازما بنابراین،  .  (10
لاقای ییای از های اخو ارز  10ا، پرداختن به اخلاقوری آنه ارتقاء بهره

ها را رفتارهای اخلاقی آنهاا تشاییل الزامات است. نماد بیرونی سازما 
های گوناگو  اخلاقی اسات کاه در دهد که خود حاصل جمع ارز می
ها، ظهور و بروز یافته است. اخلاقیات در سازما  باه عناوا  ا سازم   آ 

ساا  آ  شود که بر اها و بایدها و نبایدها تطری  میسیستمی از ارز 
 شود.نیک و بدهای سازما  مشخص و عمل بد از خوب متمایز می

 
 

 چکیده

باا در سازما  جهاد کشاورزی استا  ایالا   وری کارکنا رهرتقای بههای اجامع شاخص  الگوی تبیین و ضر به دنبال طراحیپژوهش حازمینه:  
 متغیرهای اخلاقی است. تننظر گرف
در ساازمانی  هاای مناابع انساانی و رفتاار. جامطه تیقیق، خبارهاست بنیادوری دادهکیفی و مبتنی بر تئ-رو  پژوهش حاضر کاربردی  روش:

نفار  20ر نهایت د ه کهگیری هدفمند و گلوله برفی استفاده شدها از رو  نمونهرهاسایی خبسازما  جهاد کشاورزی استا  ایلا  است. برای شن
، هااتیلیال دادهرو  هاا از مصااحبه عمیاق اساتفاده شاده و گاردآوری دادهباه منظاور  .انادهقارار گرفت مصااحبهخبره در این تیقیق ماورد 

  .بود، باز، میوری و انتخابیهای کدگذاری
 های فردیویژگی شامل: پدیده اصلی  ؛  یادگیرندهجو حمایتی و توجه به سازماتطیین   شامل: شرایط علیّ  های پژوهش،اسا  یافتهبر:  هایافته

شاامل:  راهبارد اصالیررات؛ قابستر حاکم فرهنا  ساازمانی و قاوانین و م ،برو  سازمانی عوامل درو  و شامل: گرشرایط مداخله ؛و اخلاقی
وری پیامد اصلی این مدل نیز بهرهنهایت و درنیروی انسانی   فردی و اخلاقی هایو مهارت میوربرا  شایستهره  ،انسانیاقدامات مدیریت منابع 

 است.  ای اخلاقیهبا تاکید بر ویژگی نیروی انسانی
ه موضاو  ه سیساتمی بابایست با نگاالاقی در آ  بسیار پررن  بوده و میوری سازمانی موضوعی است که نقش اصول اخبهرهگیری:  نتیجه
 .ها، نگریستوری نیروی انسانی در سازما بهره
 
 .متغیرهای اخلاقی ،وری نیروی انسانی، اقدامات مدیریت منابع انسانی، بهرهنیروی انسانی: گانواژلیدک
 

 arayesh.b@gmail.comنویسندۀ مسئول: نشانی الیترونییی:  
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هاای ها در بطاد فاردی و شخصایتی دارای ویژگایبه طور کلی انسا  
دهاد. دار، گفتار و رفتاار آنهاا را شایل ماید که پننتخاص اخلاقی هس

و  11انساانی باار روی میازا  کااارایی اخلاقاای هاایویژگاایبسایاری از 
بیشتر صااحبنظرا  بار اهمیات   (.11)گذار استأثیرسازما  ت  12اثربخشی

اخلاق در سازما  تاکید دارند و اخلاق و رفتار اخلاقی در مییط کاار را 
باه   ایخالاق حرفاها.  (12د )داننمی  مؤثر  ام در دستیابی به اهداف ساز

هاا و ، تاأثیری چشامگیر بار فطالیتمیورعنوا  شاخصه فرهن  اخلاق
 دهادوری را افازایش میای، بهاااااارهحرفه نتایج سازما  دارد. اخلاق

کارکناا   های فردی و اخلاقیویژگیکه    دهند(. مفالطات نشا  می13)
هااای اخلاقاای یر ارز تیاات تااأث ،های امااروزیو ماادیرا  در سااازما 

ها ضارورتی آنهاست. از این رو توجه به اصاول اخلاقای بارای ساازما 
ارتقااء فرهن  سازمانی مسیر ر، (. به عبارت دیگ14)  اجتناب ناپذیر است

ای را در ساازما ، هماوار وری نیروی انسانی و تقویت اخلاق حرفهبهره
ت  او مقارر طباضاو ،لم اساازمانی شادرو مال اعوحال آنیه   سازند.می

 هنهادین اقی رلاخاسازمانی، فرهن  سازمانی و ساختار سازمانی مدیریت  
قتصاادی، میایط ایط ات، شاردول ،سازمانی شاملبیرو مل اعو  .  کندمی

شده و   اخلاقیجهتگیری مدیریت  ب  موج  المللیبینهای  کاری و مییط
 (.15)کندی میلکاربردی و عم  در سازما ار اخلاقیمدیریت  

 13ها مساتلز  رعایات اصاول اخلاقایروابط اجتماعی انسا که  نجا  از آ
 ارتباطات اجتماعی بیشتر شاود، ضارورت تقیاد باه  ههرقدر گستر  ،است

هاای فااردی و مهارت (.16) شااد مندانه بیشااتر خواهاداخالاق فیایلت
یاک وری در ساازما  اسات. اخلاقی نیروی انسانی اسا  ارتقااء بهاره

انجا  درست   دارای ارز  بسیاری است و با  سازما   یاکارمند متطهد بر
 پذیری وتواند باعث افازایش احساا  تطهاد و مسائولیتکار درست می

رهبری صاییح جازء لاینفاک ارتقااء در این میا ،    (.12د)وری شوبهره
شود کارمندا  ماؤثرتر و کااراتر عمال کنناد و و باعث می  بودهعملیرد  

نهایات بارای ساازما  مزیات ناد و درهدوری سازمانی را افازایش  بهره
میور، رهباری شایساتهتاوا  گفات (. بناابراین می17)یجاد کندرقابتی ا

 فرهن  سازما ، دارد.  وری ونقش مؤثری در ارتقاء بهره
این است که با توجه به مفالطاات فراوانای مساله اصلی پژوهش حاضر،  

بهباود   ربا  ماؤثروری ساازمانی و شناساایی عوامال  که در حاوزه بهاره
، مبتنی بر متغیرهای اخلاقی صورت گرفته است  وری نیروی انسانیبهره

یاروی انساانی را وری ناند سازوکار بهبود بهرهنتوانسته  هامدیرا  شرکت
های صورت گرفتاه، بار متناسب با این تیقیقات بهبود دهند. در بررسی

 ، برابارایکشور دن  148ایرا  از بین    رتبه  ،14وریهای بهرهاسا  شاخص
وری در مهام در موضاو  بهاره  است که این موید وجود مسااله  132با  

 ها )به ویژه دولتی( است. سازما 
های موجاود، در ا  ایلا  با توجه به پتانسیلسازما  جهاد کشاورزی است

-مشیلات و چاالش  با  وریزمینه بهبود شرایط کاری برای تقویت بهره
نرخ ریز  کارکنا  در این است که  لرو به رو است. به همین دلی  یهای

درصاد رسایده اسات   26/0به    17/0ی چندسال گذشته از  سازما  در ط
زمیناه را بارای افات  ،وریهبود بهرهساز بهای زمینه(. نبود میانسیم18)

عملیرد سازما  جهاد کشااورزی در زمیناه بهباود و انساجا  در بخاش 

نزلاه از باین ه م و  باض واین م  .است  فراهم کردهکشاورزی استا  ایلا   
ها و گیاری از فرصاتن مناابع مهام در اساتا  ایالا  و عاد  بهارهرفت

. باشادمیلیادی هاای توهای این استا  در جهت رشد شااخصپتانسیل
وری بندی و ارایه الگوی مناسب در زمینه بهباود بهارهتوجه به دستهعد 

-ود بهرهبهتوانمندی مدیرا  در زمینه بعد به صورت بومی؛ منجر باه 
توجه به این موضااو ،   ها شده است. باوری نیروی انسانی در سازما 

-رهبهاا  ارتقاء هایشاخص مفهومی  الگوی  ، ارائهپژوهش حاضر  هدف
ایلا  با تاکید بار  استا  کشاورزی هادج سازما   15وری نیروی انسانی

 .متغیرهای اخلاقی، است
 

 روش
باا هاا  دادهگاردآوری    ظ پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لیاا

از تئاوری توجه به ماهیت پژوهش، از نو  کیفی است. در این پاژوهش  
تئاوری نای باه کاارگیری رو  تیلیال  . مبه استاستفاده شد  بنیادداده
. ( اسات1998) اساتراو  و کاوربینروییارد  ،  در این پژوهش  بنیادداده

گا  بره با ختفساختاریا های عمیق نیمهها از مصاحبهبرای گردآوری داده
، وری نیروی انسانیمنابع انسانی با تاکید بر تخصص در حوزه بهرهحوزه  

انتخااب  هدفمناد و گلولاه برفایری گیاکه از طریق نمونه  هاستفاده شد
، دا از روییارد هدفمناد اساتفاده شادهها ابتا. برای انتخاب خبرهنداهشد

در   ع انساانیبامدیریت در بخش من  ،شامل  هامطیارها برای انتخاب خبره
رشناسی ارشد حوزه مدیریت مناابع انساانی، سازما  جهاد کشاورزی، کا

یت در ساازما  مربوطاه و سابقه کاری باالای ده ساال در حاوزه مادیر
ها برابر باا با توجه به این روییرد، تطداد خبره .است مواردی از این دست

هاا این خبره دکه میقق با استفاده از روییرد گلوله برفی تطدا هنفر شد  8
. لاز  به ذکر است که میقق از مصااحبه داده استنفر افزایش    20هرا ب
ه و باا اساتفاده از نظریاه اشابا  به بطد کد جدیدی را استخراج نیرد  15

در . برای انتخاب خبره به پایا  رساانده اساتگیری خود را  نظری نمونه
 و «بتناساهاای  این پژوهش برای سنجش قابلیت اعتباار از شااخص

. در شاخص تناسب نتایج پاژوهش ه استاده شدردی بود « استف کارب
کاربردی باود  نیاز  کنندگا  قابل قبول باشد. در بطدباید برای مشارکت

اناش موجاود در حاوزه ماورد مفالطاه های پژوهش باید هام باه دیافته
هاای فزاید و هم بتوا  از آ  بارای در  و مادیریت عملای موقطیاتبیا

ای ایان منظاور، پاز از اتماا  استفاده کرد، بار  ربوط زه م وحرو در  پیش
ا تایید هکنندگا  ارسال و نظر آ پژوهش، نتایج برای دو نفر از مشارکت

 .ه استشد
های بیست گانه، همچنین میقق از رو  برای تجزیه و تیلیل مصاحبه

وییرد که مبتنی بار . در این راستاستفاده کرده    بنیاددادهتئوری  تیلیل  
میقق سطی دارد از جزء به کل دسات یاباد. باه   ،یی استراگاه استقدید

و سپز با استفاده نماید این ترتیب که ابتدا کدهای اولیه را استخراج می
-کلا  شناسایی می  هایمقولهفرعی و    هایمقولهاز این کدهای اولیه،  

 .گردد
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 یافته ها
ینشای ی و گزیورم های پژوهش با استفاده از سه نو  کدگذاری باز،داده
 ند.اهررسی و تیلیل شدب

ی است که کاانو  ای پدیدهمیورپدیده اصلی یا مقوله  :یمحورپدیده

ها حاکی از آ  اسات بررسی مصاحبهاصلی پژوهش است. نتایج    یورم و

خاردی های  و مقوله  است  و اخلاقی  های فردیویژگی  ،که مقوله کلا 
شاامل   اندهج شادتخراز اسااباکدهای  از    ییاستقراکه بر اسا  روییرد  

ی اخلاقای هااو ویژگی  ظرفیت درونی افارادطلبی،  توسطهروحیه  تقویت  
 آمادهی میورهای پدیادهدر این تیقیق کدگذاری 1  در جدول  .باشندمی
 .است

 

 ی محوردر مورد پدیده  استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد  : 1جدول 
مقوله کلان  

 یمحورپدیده 

ها  مقوله

 ی(محورهای دک)
 کدهای باز 

نمونه کدهای  

 مصاحبه

های  ویژگی
 و اخلاقی  فردی 

روحیه  تقویت  
 طلبی توسطه

های فردی(، نگر  فرد نسبت به  های درونی شخصی )ویژگیفردی، ظرفیتمثبت اندیشی 
های حل مساله،  خواهی، مهارتسازما ، تقویت ابتیار عمل، شخصیت فردی، روحیه ترقی 

ط با دیگرا ،  طی و اطلاعاتی، توانمندی در برقراری ارتبارت ارتبااهتیلیل و قیاوت، م
امانت دار و امین بود ، دانش فردی بالا، کم   ریسک پذیر بود ، نوآوری و خلاق بود  فرد،

 حاشیه بود  نیروی انسانی، آینده نگر بود  فرد 

P1,P3,  

P5,P6, P9 

P14, P15 

 ظرفیت درونی افراد 
گیری در شرایط  های مختل ، بهبود توانمندی تصمیم در میا  ت مسئولیت پذیری، فطالی 

کاری  و افزایش قدرت یادگیری و  های بیرانی، قدرت جسمانی و چالاکی، مدیریت گروه 
 توسطه

P1, P2, P5, 

P6, P9, P13, 

P15, P19 

 ی اخلاقی هاویژگی
،  نزد افراد  جایگاه اصول اخلاقیبرای مشتری،  ی مندسودتوجه به ی اخلاقی، هاانگیزه

رعایت اخلاق ارتباطی با  عد  ترجیح روابط بر ضوابط،  ، میوراخلاق  فرهن برخورداری از 
 مشتریا ، حسن خلق و برخورد مناسب با اطرافیا  همیارا  و 

P1,P3,P5, 

P6,P11,P12, 
P14,P15 

 
جدول   در  که  می  1همانفور  این  مشاهده  در  که  اصلی  پدیده  در  شود 
فردیویژگیمقوله کلا     ،تیقیق شناسایی شده اخلاقی    های    است. و 

به    سههمچنین   توجه  بخش  این  در  شده  شناسایی  خرد  روحیه  مقوله 
افرادطلبی،  توسطه  تقویت درونی  ویژگی  ظرفیت  فرد هاو  اخلاقی    ی 
  است.  

علی روی  :شرایط  به  را  کنشگر  که  است  شرایفی  و  علل   مجموعه 

رویدادها و    مطمولاٌعلیّ    طیکند. شراآورد  به رفتاری خاص ترغیب می
پدیده بر  که  هستند  میوقایطی  اثر  تیقیقگذارنها  این  در  مقوله    سه  د. 

جو حمایتی شامل  ها  ی شده بر اسا  کدهای باز مصاحبه شناسای  کلا 

، در بخش جو  است  رفتار تیمی افراد،و    میور، فرهن  اخلاق در سازما 
ل حمایت مدیرا  شام   همقوله خرد شناسایی شده ک  دوحمایتی سازمانی  
شایستهبرنامه  و   و رهبرا  سازمانی میسالاریهای حمایتی  در    .  باشد، 

اخلاق  فرهن   اخلاقی،  مقوله    سه  یورم بخش  مسائل  وجود  تقویت 
سازما  در  مساعی  تشریک  و  اخلاقی   همیاری  اصول  آموز     و 

  ر ارفتدو مقوله  نیز    رفتار تیمی افرادهمچنین در بخش    .اندهشناسایی شد
 شرایط علیکدگذاری  .  استشناسایی شده    رفتار کارکنا   و  تیم مدیریت
   .آمده است 2در جدول 

 

 در مورد شرایط علی استراوس و کوربینر اساس رویکرد کدگذاری ب: 2جدول
مقوله کلان   

شرایط 

 علی 

ها  مقوله

 ی(محورکدهای )
 نمونه کدهای مصاحبه کدهای باز 

جو حمایتی  

 سازمانی 

و     احمایت مدیر

   سازمانی رهبرا

جو سازمانی عدالتخواه، جو سازمانی حمایتی، وجود اعتماد سازمانی،  

 وری، وجود جو دوستانه در بین نیروی انسانی رههای بهحمایت از برنامه
P2, P7, P8,P13, P18, P19, 

P20 

های حمایتی  برنامه

 سالاری شایسته 

های  یرا  از برنامهد مروحیه شایسته سالاری در سازما ، افزایش حمایت 

 سالاری در سازما  انداز شایسته شایسته سالاری  و وجود چشم 
P1, P3, P6,P7, P8,P9,P13, 

P14, P15, P18, P20 

فرهن   

 میور اخلاق

 تقویت مسائل اخلاقی 

حمایت از رفتارهای اخلاقی، توجه و تشویق ارتباط با مشتری، ایجاد  

مت و همدلی در روابط کاری،  یم های سازنده در سازما ، وجود صرقابت

 خو  برخوردی و حسن خلق با اطرافیا  

P1,P2,P5,P6,P7,P10,P14, 

P16,P18,P19 

 P2,P5,P7 P13,P14,P19حمایت از رفتارهای مثبت همانند رفتارهای شهروندی و غیره، تشویق  همیاری و   وجود
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 های کارگروهی، تقویت روحیه همیاری در سازما  سیستم  تشریک مساعی 

 آموز  اصول اخلاقی 
ی مصوب سازمانی، آموز   های اخلاقی برای آموز  هاوجود سرفصل 

 قی مجازی و الیترونیک اصول اخلا
P3,P4,P8,P9,P10,P11, 

P12,P14,P15,P16,P19,P20 

رفتار تیمی  

 افراد 

 مدیریت تیم رفتار 
توجه به اصول اخلاقی  ، پایبند بود  به اخلاقیات ، ترویج رفتارهای اخلاقی

 فراهم ساختن جو ارتباطی مناسب برای کارکنا  ،  استخدا  نیروها رد

P1, P3, P4 ,P5, P9, P10 

,P11,P12,P14 

P16,P17,P19,P20 

 کارکنا  رفتار 
احترا  به حقوق دیگرا ، نگر  افراد به رفتارهای  ، مسئولیت پذیری افراد

 اخلاقی 
P3,P4,P5,P7,P8,P11, 

P14,P15,P17,P18,P19,P20 

 

علی که در این تیقیق  شود شرایط  مشاهده می  2در جدول    که  روهمانف
شامل شده  سازنده  ،کلا   مقولهسه    شناسایی  حمایتی  فرهن   جو   ،

افراداخلاق  تیمی  رفتار  و  مقوله   ،میور  هفت  است.  قالب  در  کلا   های 
خرد سازمانی  ،مقوله  رهبرا   و  مدیرا   برنامهحمایت  حمایتی ،  های 
وجودسالاریشایسته سازما ،  همیار  ،  در  مساعی  تشریک  و  تقویت  ی 

اخلاقی،   مدیریتمسائل  تیم  اصول    کارکنا   رفتار  ،رفتار  آموز   و 
 . اندشده بندیدسته  ،اخلاقی

مداخله مداخله:  گرشرایط  تیتشرایط  که  هستند  شرایفی  کنترل   گر 
این شرایط    هاسازما  دارند.  و زمینهتأثیرقرار  علیّ  عوامل  را  گذاری  ای 

می   لیتسه  دشوار  کدهای  سازند.  یا  اسا   از  باز  بر  منتج  تیلیل که 
مصاحبهداده از  حاصل  شمقوله    چهار  است،   ها های  عوامل    ، املخرد 

اقتصادی و سیاسی و شرایط   ساختاری و مییط کاری مناسب و شرایط 
-. میقق با استفاده از نظر خبرهشده است  شناسایی  اجتماعی و فرهنگی

عوامل مییفی و شامل  دو مقوله کلا   در قالب    این چهار مقوله راها  
سازمانی برو   نمودهدسته  ،عوامل  کدگذاری    بندی  شرایط  است. 

 .آمده است 3در جدول  رگمداخله

 گر در مورد شرایط مداخله استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد   :3 جدول 

مقوله کلان  

 گر شرایط مداخله

ها  مقوله

 ی(محورکدهای )
 نمونه کدهای مصاحبه ز بای کدها

شرایط بیرو   

 سازما  

شرایط اقتصادی و  

 سیاسی 

وضطیت اشتغال فرد در  ، راداف، وضطیت اقتصادی گیری سیاسی افراد جبهه 

 سازما  
P1, P3, P7, P13, P16, 

P17, P18,P19, P20 

شرایط اجتماعی و  

 فرهنگی 

، وجود  قیخلاا  وری با روییردجهت ترویج ارتقاء بهره نظا  آموزشی مناسب 

وری در  عوامل فرهنگی و مهم بود  بهرهفرهن  اخلاق مدار در جامطه، 

، حمایت از رفتارهای  جامطه اخلاقی در ، مهم بود  مسائل و اصول  جامطه 

 جامطه اخلاق مدار در 

P2, P5, P8, 

P9,P11,P13,P16 

 شرایط درو  سازما  

 عوامل ساختاری 

-، برنامهنهادات صییح و کاربردییش پ ساختار سازمانی، عدالت سازمانی، نظا  

مدیریت  ، ای، ترویج اخلاق حرفه، نظا  تفویض اختیاراخلاقیآموزشی های 

 با مشتری  ارتباط 

P2, P3, P4, P8, P9,P10, 

P11,P12,P16, P17, 

P18,P19,P20 

 مییط کاری مناسب 

  اب تیریم ارب  دا ، مثبت از سازما  در جامطه، تیریم و احترا  به کارمن  تصویر

، کاهش سفح  شادی و صمیمت در روابط کاری، اهداف کاری همراستا جو ،  ر

   ، وجود جو صمیمیت و همدلی بین کارکناتیاد

P2, P3, P8, P11, P15, 

P18, P19, P20 

 

دو مقوله   ،گرشود در شرایط مداخلهمشاهده می  3همانفور که در جدول  
شناساایی  یانمییط درو  سازمانی و میایط بارو  ساازم کلا  عوامل  

شرایط اقتصادی و  ،مقوله خرد شناسایی شده در این بخش  چهار.  اندهشد
عوامل ساختاری و ر کنار دو عامل د  ، شرایط اجتماعی و فرهنگیسیاسی

 . دنباشمی مییط کاری مناسب

 تاأثیرهاا و تطااملات به شرایط خاصی که بر کنش  :ایزمینه  شرایط

مینه ناظر بار فیاای حااکم بار زن  ایشود.  گذارند  زمینه« گفته میمی

در بُطاد شارایط باشد که در ایان پاژوهش  می  های منابع انسانیفطالیت
مقولاه خارد را بیاا  داشاتند کاه   پنج  کنندگا مشارکت  ای بیشترزمینه

های شایساته ساالارانه، توجه به ارز ،  شامل فیای تطاملی در سازما 
های صنفی و وجود آئین لوجود تشیتوجه به اصول اخلاقی در سازما ، 

مقوله خرد تشییل دو مقوله کالا   پنج. این  باشندمی  ،ی منسجمهانامه
 .انادهرا دادساازمانی  انی و قوانین و مقاررات  تیت عنوا  فرهن  سازم 

 آمده است. 4در جدول   ایشرایط زمینهکدگذاری  
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 ای همینط زدر مورد شرای استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد   :4جدول 
مقوله کلان   

 ای شرایط زمینه

ها  مقوله

 ی(محورکدهای )
 نمونه کدهای مصاحبه کدهای باز 

 فرهن  سازمانی

تطااااملی در  فیاااای
 سازما 

های سازمانی، تطامل کاری، ی بخشهاایجاد گفت و گو در سازما ، شنید  صیبت
رهای مخال  نظ میعکاری، تجلیل از افراد اثرگذار سازمانی، ظرفیت تج  وجود مذاکره

 ییدیگر

P1, P3,P4, P5, P6, P7, 

P8  ,P9 ,P10,  

P12,P16,P17,P18, 

P19, P20 

باه ارز  هاای توجه 
 سالارییستهشا

روییرد تیول در نیروی انسانی، ترویج های سازمانی، توانایی تصریح و تثبیت ارز 
 ییرتوانایی ایجاد تطهد در نیروی انسانی و توانایی بهبود مدیریت تغ

P1,P2,P9,P10,P11, 

P12,P14,P16 

توجاااه باااه اصاااول 
 اخلاقی در سازما 

ییح با مشتری، صمیمیت و همدلی توانایی رعایت و ترویج اصول اخلاقی، ارتباط ص
بین همیارا ، مسئولیت پذیری، خدمت رسانی به موقاع و ساریع، خادمت رساانی 

 باکیفیت 

P2, P3,P5,P7,P8, 

P10,P12,P13,P14, 

P16, P19 

 ین و مقااارراتانقاااو
 سازمانی

هااای وجااود تشاایل
 صنفی

ر زمیناه هاای تشایلاتی د، ایجاد تیم های شایسته سالاریکارگروه  افزایش فطالیت
های تشیلات صنفی نیروی انسانی در ، افزایش فطالیتنیروی انسانیوری  بهبود بهره

 وریراستای بهره
P3, P9, P10 

های نامااهوجااود آئین
 منسجم 

های شایسته سالاری در سازما  و تدوین ی منسجم، بهبود نظا ارتنظ  نینتنظیم قوا
 های شایسته سالاریبرنامه

P1, P4, P16,P17,P19 

 
ای که در ایان شود در شرایط زمینهمشاهده می 4همانفور که در جدول  

و قاوانین و   سازمانیکلا  فرهن   ، دو مقوله  تیقیق شناسایی شده بود
مقولاه خارد شناساایی   پنجهمچنین    .اندهشد  یسایشنا  سازمانی  مقررات

فیااای تطاااملی در سااازما  و توجااه بااه  ،شااامل شااده در ایاان بخااش
وجاود توجه به اصول اخلاقی در ساازما ،  ه سالارانه،  های شایستارز 
 است.  ،ی منسجمهانامههای صنفی و وجود آئینتشیل

 تاابع که است اریهدفد  تطاملات  و  هافطالیت  رفتارها،  بیانگر  :راهبردها

راهبردهاا  .اسات حاکم زمینه و  مداخله  شرایط  تأثیر  تیت  و  اصلی  پدیده
اقدامات مدیریت منابع انسانی،  ، کلا شامل سه مقوله حاضر پژوهشدر  

 میورنیاروی انساانی و رهباری شایساته  ی فردی و اخلاقایهامهارت
ریزی و مهنظا  برنامقوله خرد شامل  10این سه مقوله کلا  از   باشد.می

و  عنظاا  ترفیا، ای در ساازما ترویج اخلاق حرفهجذب نیروی انسانی،  
 هاو  هیجاانی،؛  کناا در  کارا  جبرا  خادمات،  پادا  مناسب، نظ

ساابک رهبااری  ؛هااای ارتباااطیمهارت ،میااوری اخلاقهااامهارت
 5در جادول    راهبردهااکدگاذاری    است.  یا، رهبری مداخلهمیوراخلاق

  .آمده است

 در مورد راهبردها  استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد  : 5جدول 
مقوله کلان   

 راهبردها

ها  مقوله

 ی(محورکدهای )
 نمونه کدهای مصاحبه باز کدهای 

اقاادامات ماادیریت 
 منابع انسانی

برناماه و نظا   ریزی 
 جذب نیروی انسانی

انی در انسوی رعایت اصول اخلاقی در جذب نیروی انسانی، توجه به نیازهای نیر
ن تقاضاهای روانی و تجزیه و تیلیل درست مشاغل، تناسب بیریزی،  فرآیند برنامه
ری در ، تقویت تیم کابهبود فرآیندهای کاری در سازما ،  ریزی شغلیشغلی، برنامه

هاای ، ایجااد برناماهسازما ، تقویت نظم سازمانی، نظا  مشاارکتی در ساازما 
ه به امنیت شاغلی، توجاه باه ناو  ش توجزایاف  در سازما ،  میوراخلاق  آموزشی

 یابی نیروی انسانیقراردادهای شغلی  و توجه به هویت

P1, P2, P3, P8, P13, 
P14, P16, P17, P19 

تاااارویج اخاااالاق 
 ای در سازما حرفه

ی مختل  کاری، حمایات ماادی و مطناوی از هاای به گروهآموز  اخلاق حرفه
ی اخلاقای در کارکناا ، تیاریم هااگیزهان  جاادبه منظور ای  میورفرهن  اخلاق

 کارکنا  

P1,P7,P9,P12,P14, 

P16,P18,P20 

نظا  ترفیع و پادا  
 مناسب

، مسایر شاغلی دا  متناسب با نیاز نیروی انسانی، نظاا  ترفیاع مناسابپا  نظا 
 عدالت در سیستم ترفیع، صییح 

P2, P4, P5, P7, P11, 

P15,P19, P20 

 نظا  جبرا  خدمات
، توساطه داناش در صانطت هااپرداختی، توجه به میانگین هاسفح پرداختی  دبوبه

 نیروی انسانیهای مادی دغدغهشغلی برای انجا  وظای ، پوشش 
P1,P4,P5,P9,P14 
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 در  کارکنا 
های نیروی ، توجه به دغدغههای آموزشی منسجم ، برنامهنیازسنجی نیروی انسانی

شخصای نیاروی ، تاامین نیازهاای نینساای اتامین نیازهای شغلی نیرو،  انسانی
 ، گو  شنوا داشتنانسانی

P1,P2,P6,P8,P9,P10 

و هامهارت فردی  ی 
نیاااروی  اخلاقااای

 سانیان

هیجااانی و هااو  )
 غیره(

نیاروی  اخلاقایهاو   تقویات، و توانمندی هوشی نیروی انساانی  بهبود هو 
 انسانی

P1,P2,P8,P10,P11,P1

2,P14,P15,P18,P19 

ی هاااااااااامهارت
 میورلاقاخ

کمک به ییدیگر، صمیمت و همدلی بین کارکنا ، حسن خلاق و خوشارویی باا 
ریت روابط در بین همیارا ، افزایش همیارا  و ارباب رجو ، افزایش روحیه مدی

 توجه نسبت به در  همیارا 

P1,P2,P3,P8,P12,P13

, P16,P17,P19 

 های ارتباطیمهارت
، وجود  قدرت ا  و برو  سازمانیازم  ستقویت ارتباطات کلامی و غیرکلامی درو

 ، تطامل مثبت با همیارا بیا  نیروی انسانی، خودمدیریتی نیروی انسانی

P1, P2, P3,P4, P5, 
P6,P7,P9,P13,P16,P1

7,P18,P19,P20 

 میوررهبری شایسته

ساااابک رهبااااری 
 میوراخلاق

ی نار و ا، وقات امیا  توسطه متواز  نیروی انسانیگیری اخلاقی،  بهبود تصمیم 
 ییسا  گذاشتن برای نیروی انسانی

P1, P2, 
P3,P6,P9.P10, 

P11,P12,P15,P17,P1

9, P20 

 ایرهبری مداخله
هیجاانی  ، تقویت هاو انگیزه نیروی انسانی، تقویت قدرت شناخت خودتقویت  

 ، تقویت قدرت توکلآوری، تقویت قدرت ایما )عاطفی(، تقویت قدرت تاب

P1,P2,P3,P5,P7,P8,P

11,P12,P16,P17,P18,

P19,P20 

 
مقوله کلا ،   3توا  دریافت که، راهبردها شامل  می  5جدول  با مشاهده  

هاای فاردی و اخلاقای نیاروی اقدامات مدیریت منابع انساانی، مهارت
ریازی و مقولاه خارد، نظاا  برناماه 10میور و انسانی و رهبری شایسته
، نظاا  ترفیاع و  ای در ساازماترویج اخلاق حرفهجذب نیروی انسانی،  
برا  خادمات، در  کارکناا ؛ هاو  هیجاانی، پادا  مناسب، نظا  ج

هااای ارتباااطی؛ ساابک رهبااری میااور، مهارتهااای اخلاقمهارت
 ای، هستند. میور، رهبری مداخلهاخلاق

جا  پیامدها.  پیامدها هر  هستند.  واکنشی  اقدامات  اجرای  نهایی  نتایج   ،

یا عد انجا در       مطینی  مسئلهانجا  عمل  به  برپاسخ  ای حفظ یک  ای 
انتخاب شودموقطیت یا سازما   فرد  از سوی  می  ،،  پدید  .  آیدپیامدهایی 
وری نیروی  ارتقاء بهرهمقوله کلا  در این بخش شناسایی شده که  یک  

شامل انگیز  نیروی انسانی    است که  ایانسانی و تقویت اخلاق حرفه
نیروی تلا   میانسانی  و  جدول    دهاام پیکدگذاری  باشد.  ،  آمده   6در 

 . است

 در مورد پیامدها  استراوس و کوربینکدگذاری بر اساس رویکرد   : 6جدول 

مقوله کلان  

 پیامد 

ها  مقوله

محورکدهای )

 ی(

 نمونه کدهای مصاحبه کدهای باز 

وری  بهره ارتقاء  
انسانی  و    نیروی 

اخلاق   تقویت 
   ایحرفه 

نیروی   انگیز  
 نسانی ا

حرفه  و  فردی  اخلاق  اخلاق رعایت  ترویج  و  ای،  سازما   در  جامطه،  مداری 
شغلی،   تطهد  کاری،  تجارب  و  تخصص  از  مفید  کار،  استفاده  به  علاقه 

اعتماد  ، علا تاخیر در ارایه خدماتپذیری، عد  مسئولیت  قمندی به یادگیری، 
 ، روحیه و شور و شوق به نفز

P1, P2, P3,P7,P12,P13,P15, 
P16, P18, P19,P20 

نیروی   تلا  
 انسانی 

اخلاقی،   خدمت  ترویج  برای  هم  تلا   به  خدمت  برای  تلا   جامطه،  به 
جامطه،   در  سودمندی  برای  تلا   پیشنهنو ،  ارایه  برای  تلا   تلا   اد، 

انییاط و  نظم  رعایت  چشم   ، جهت  و  اهداف  به  شغلی،  دستیابی  اندازهای  
خدمات،   ارایه  در  دقت  و  درکیفیت  ا  تلا   تجربهجهت  در  نتقال  تلا    ،
 جهت جلب رضایت ارباب رجو  

P1,P2,P3,P4.P5,P6,P7,P8, P9, 

P10,P11,P12,P13,P14, 

P15,P16,P17, P18,P19,P20 

 
وری نیروی انساانی و تقویات ، پیامد اصلی، ارتقاء بهره6براسا  جدول  
ای است که خود شامل دو مقوله انگیز  نیروی انساانی و اخلاق حرفه

مدل و الگوی طراحی شاده بار   ،1  نگارهدر    روی انسانی، است.لا  نیت
  شده است.ارایه  بنیاددادهییرد اسا  رو
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 : الگوی مفهومی پژوهش1نگارۀ 

 های کیفی روایی و پایایی داده
شود. در بررسای پایاایی های تیقیق اطلاق میپایایی به سازگاری یافته

د برداری و تیلیال مانسخهاحبه،  مصاحبه، مراحلی همچو  موقطیت مص
شونده به چگونگی هادایت گیرد. در رابفه با پایایی مصاحبهنظر قرار می

برداری نیز باید به پایایی درو  شود. برای پایایی نسخهها توجه میسؤال
ها هنگا  تایپ متو  توسط دو فارد توجاه کارد. برداریموضوعی نسخه

ط درصدهای گزار  شده توساجه به ها نیز توبندی مصاحبههنگا  طبقه
 .دو فرد کدگذار، روشی برای تطیین پایایی تیلیل است

چند مصااحبه   ،برای میاسبۀ پایایی کدگذارا میاسبۀ پایایی کدگذارا .  
های انجا  گرفته برای نمونه انتخاب شده و در فاصلۀ زماانی از مصاحبه

 د؛ ساپزشاونکوتاه و مشخص، هر یاک از آنهاا دوبااره کدگاذاری می
ها باا فاصلۀ زمانی برای هر یک از مصاحبه  کدهای مشخص شده در دو

شوند. بارای ارزیاابی ثباات کدگاذاری پژوهشاگر، رو  هم مقایسه می
رود. در هر مصاحبه، کدهایی که در دو فاصلۀ زماانی کار میبازآزمایی به

مشابه ییدیگرند با عنوا   توافق« و کدهای نامشابه باا عناوا   عاد  
 شوند.  شخص میافق« م تو

طور کاه در هماا درج شاده اسات.  7ها در جادول نتایج این کدگذاری
کدهایی کاه میقاق و همیاار وی  شود، تطداد کلمشاهده می  7جدول  

کل توافق باین  کد بوده که در این میا  تطداد  165اند برابر با  ثبت کرده
و  48ابار ماا  برهاا در ایان دو ز؛ تطداد کل عد  توافق65کدها برابر با  

دسات درصد باه 78گرفته های انجا پایایی بین کدگذارا  برای مصاحبه
درصد است، قابلیات  60آمد. با توجه به اینیه این میزا  پایایی بیشتر از 

 .  شودها تأیید میاعتماد کدگذاری

 بۀ پایایی بین کدگذارانمحاس:   7جدول 
عنووووووان   ردیف

 مصاحبه

کل    تعداد

 کدها

تعوووووداد  

 هاتوافق

تعداد عدم  

 هاتوافق

بین   پایایی 

 کدگذران

1 P2 86 34 26 79% 

2 P6 79 31 22 78% 

 %78 48 65 165 کل

 

مطیاار  ساهارزیابی  در پژوهش حاضر، برایاعتبار )روایی( مصاحبه.  

در نظار   پاذیریاطمیناا ،  پذیریلانتقا،  ()باورپذیری  بود  و اعتبارموثق
اقدامات  ،ه هریک از مطیارهای یاد شدهبرای دستیابی ب .ه استگرفته شد

  :ه استزیر صورت پذیرفت

تأییااد فراینااد پااژوهش توسااط هشاات  شااگرا  بااا کساابپژوهاعتبااار: 
متخصص، استفاده از دو کدگزار بارای کادگزاری چناد نموناه مصااحبه 

 کارد مفار کسب اطمیناا  از ییساانی دیادگاه کدگاذارا ،    منظوربه
آ   یو یادآورکدها  گیری مانند یادداشت  های عینی و قابل اندازهپرسش

 هاایداده  باود زا  موثاقهای اکسال، میاپژوهش در فر   طی اجرای

  اند.دادهحد قابل قبولی افزایش  به را پژوهش
 باا  های پژوهشپذیری یافتهاطمینا  از انتقال  کسبپذیری: برای  انتقال

 در ،کاه در پاژوهش مشاارکت نداشاتند مناابع انساانیساه متخصاص 

 .ه استشدمشورت  های پژوهشیافته خصوص

جزئیاات پاژوهش و   ،مراحل کار  ۀمپذیری، در همنظور ایجاد اطمینا به
 نداهها ثبت و ضبط شدبردارییادداشت

 

 بحث
بااا  هااادر ایاان قساامت از پااژوهش بااه بررساای نتااایج و همسااویی آ 

 شود.داخته میی پیشین پرهاپژوهش
وری بار بهاره  مؤثرال شناسایی عوامل  به دنب  میققا (  19در پژوهشی )

ند افزایش انگیز  نیروی کاار، که مطیارهای همان  اندهنیروی انسانی بود
داد  اختیار و تفویض اختیار، کارهای چالشی، مشارکت و تأمین نیازهای 

 وییاد باوده  که همگی در این پژوهش نیز ماورد تا  شدهمادی شناسایی  
باا  (20)  دیگری  تیقیقدر  بوده است.  بنابراین همراستا با تیقیق حاضر  

ها عملیرد اجتماعی شرکت  های کاری با عملیرد بالا برعنوا   سیستم
وری نیروی انسانی را به وری نیروی انسانی«، میققین بهبود بهرهو بهره

این عامال از افزایش تأمین مییط کاری مفلوب گره زدند و برای بهبود 
ازمانی، ایجاد شادی در میایط کاار، مطیارهای همانند افزایش عدالت س
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فزایش تسهیم اطلاعاات و بهبود توانمندی و شایستگی نیروی انسانی، ا
حاضار نیاز باه ایان در نهایت سبک مدیریتی نا  بردند کاه در تیقیاق 

باه شناساایی عوامال   (21در پژوهشای )شده است.  موضوعات پرداخته  
تیقیاق عاواملی  در ایان  اسات.  پرداخته شادهوری  بر تقویت بهره  مؤثر
 تأمین نیازهای نیروی انسانی، تیم کاری، سبک مادیریت میایط  شامل

کاه در  اندهشاناخته شادکاری منطف ، آزادی عمال و رضاایت شاغلی 
( نیاز 22میققا  دیگری )است.  پرداخته شده هاتیقیق حاضر نیز به آ 

وری نیاروی بار بهباود بهاره ماؤثریی عوامل در تیقیقی سطی بر شناسا
اقدامات مدیریت منابع انسانی در قالب   ها. در تیقیق آ اندهنی داشتانسا

 ماؤثرب، ترفیع نیروی انسانی، توانمندسازی، نگهداشت عوامال نظا  جذ
که باا نتاایج  اندهوری نیروی انسانی استخراج شددر زمینه بر بهبود بهره

بر بهباود   مؤثرعوامل  (  23پژوهشی )در  باشند.  تیقیق حاضر همسو می  
بهداشت شغلی، بیمه کااری، که    اندهبررسی شدوری نیروی انسانی  بهره

کارکنا  در دعاوی، سبک کااری مادیرا  و امنیات شاغلی از حمایت از 
کاه در   وری باوده اساتدر زمیناه بهباود بهاره  مؤثرهای  جمله موضو 

در تیقیاق  .اختاه شاده اساتتیقیق حاضر نیز به ایان موضاوعات پرد
وری های میایط شاغلی در زمیناه بهارهویژگی  به بررسی(  24دیگری )

شرایط مییط کاری به دست آمده،   نتایج  که  شدهنیروی انسانی پرداخته  
. وری نیروی انسانی بیا  می نمایدرا عاملی مهم در تقویت و بهبود بهره

در تیقیقای . استده  این نتیجه نیز در پژوهش حاضر مورد تایید واقع ش
وری در ساازما  بر تقویت بهاره مؤثرعوامل  به بررسی و شناسایی    (25)

انی و عوامال مادیریتی را زمیناه پرداخته شده که دو دسته عوامل سازم 
. سابک رهباری  انادهوری ساازمانی بیاا  نمودساز بهبود و تقویت بهره

ر، شناسایی مدیریت تیاد و تطارض در سازما ، مشارکت و تفوبض اختیا
قویات آ ، سیساتم ارزیاابی عملیارد و نیازها و تأمین آ ، تیم کاری و ت

در زمیناه بهباود   ماؤثری  ها جزء عوامل کلیادی مادیریتبازخورد فطالیت
اساات و عواماال سااازمانی شااامل ساااختار سااازمانی، وری بااودهبهااره

جوسازمانی، کیفیت زندگی کاری، میایط کااری مفلاوب، چشام اناداز 
ملااه از جهای مشااخص سااازمانی عاادالت سااازمانی و رویااهسااازمانی، 

ج باشند و از این رو نتاایوری میساز بهبود بهرهمطیارهای بودند که زمینه
توجه باه  (26) در پژوهشی باشد.این تیقیق با پژوهش حاضر همسو می

تواناد نقاش های فردی به عنوا  موضوعی بیاا  شاده کاه مایویژِگی
 وری نیروی انسانی داشته باشد که با ایانبهرهمهمی در توسطه و بهبود  
های ناشی از اپیدمی کرونا کاه با وجود میدودیت تیقیق همراستا است.

های زماانی کرد و میدودیتشوندگا  را سخت میه مصاحبهدسترسی ب
میققین به این نتایج دست پیادا  در این پژوهشها؛ برای انجا  مصاحبه

ساانی و ارزشیابی عملیرد و بهبود نیروی ان  ارتباط مطنادار بینکردند که  
آموز  و رضاایت شاغلی  ،های فردی و آموز مورد ارتباط با قابلیت  در

وجود دارد. به عبارت دیگار، در ایان   وری نیروی انسانیرهبه   انگیز  با
های توانمندسااز و پژوهش میققین به این نیته تاکید داشتند که برنامه

وری نیروی انسانی بسایار اثرگاذار هبود بهرهآموز  و رضایت افراد در ب
 باشد. یم 

شاود کاه مادیرا  پیشانهاد مای ،های پژوهشیافتهدر پایا  با توجه به  
ارتقاای زمینه را برای بهبود شایستگی نیروی انسانی از طریاق ازمانی  س

سازی از های آموزشی و توانمندتسهیم دانش، دوره  ،میورفرهن  اخلاق
مهیا  سازمانی اخلاقی و  اندازهایمسیر شغلی و چشم طریق بهبود ترسیم

نماید. هر چه شایستگی نیروی انسانی باالاتر باشاد کارکناا  در انجاا  
 ها و وظای  سازمانی به همیارا  خود بیشتر کماک و رفتارهاایلیتفطا

تواناد دهند کاه ایان موضاو  مایشهروندی از خود نشا  می  اخلاقی و
 و در نهایات از نظر اخلاقی  وری نیروی انسانیزمینه را برای بهبود بهره

 سازمانی مهیا نماید. 
یشانهاد داده پ  سازما  جهاد کشاورزی استا  ایالا به مدیرا   همچنین  

ها و اقدامات نیروی انساانی را بارای بهباود شود که بازخورد فطالیتمی
د انجا  دهند و با ارایه باازخور  با در نظر گرفتن اصول اخلاقی  وریبهره
لیو  سافح عملیاردی و سطی داشته باشند با ایجااد اثار پیگماا  ،مثبت
ایان باازخورد، بود ببخشند. زیارا باا اساتفاده از  وری را تقویت و به بهره

شوند و با تقویات عملیارد نقاط ضط  و قوت آشنا می  کارکنا  بیشتر با
کنند عملیرد بالاتر را از خود نشا  دهناد. از ساوی دیگار خود سطی می

نیاروی ی اخلاقای اهاتواند باعاث بهباود انگیز اقدا  مدیرا  می  این
 دلیل ادار  مثبت از اهمیت شغل خود، شود. انسانی به 

شود که برای بهباود را  سازما  جهاد کشاورزی پیشنهاد داده میبه مدی
 ،ایباا اساتفاده از پایگااه دادهو اصول اخلاقی نیروی انسانی،    وریبهره

مایند و با و نیازهای نیروی انسانی خود را ذخیره ن  هایتوانمند  ها،ویژگی
ا زمینه ر  ایبخصوص در زمینه اخلاقی حرفه  های آموزشیبرگزاری دوره

باا تاکیاد بار اصاول اخلاقای مهیاا  وری نیروی انسانیبرای بهبود بهره
 د.ننمای

شاود کاه آزادی و به مدیرا  سازما  جهاد کشاورزی پیشانهاد داده مای
افازایش  ، بدهناد.کارکناا اری را بارای انجاا  وظاای  باه استقلال ک

ی پذیری، بهبود ارتباط کاارمسئولیت  تفویض اختیار زمینه را برای بهبود
 ،هاابین همیارا ، ارتقاای مادیریت ارتبااط باا مشاتری و رضاایت آ 
هاای توانمندی، انگیز  و تطهد نیروی انساانی بارای انجاا  مسائولیت

یج و ترو  وریتواند بر بهرهکه این موضو  می  ندکفراهم می  ،واگذار شده
 .باشد مؤثربسیار  اصول اخلاقی

 

 گیرینتیجه
وری نیاروی انساانی باا تاکیاد بار بهرهبر تقویت    مؤثرشناسایی عوامل  

تواناد نقاش مهمای در زمیناه تقویات عملیارد متغیرهای اخلاقای می
جهاد کشاورزی سازمانی جهاد کشاورزی داشته باشد. به عبارتی سازما   

تواند با سرعت خود در ابطاد اخلاقی می  وری نیروی انسانیبا بهبود بهره
دسات یاباد. در ایان تیقیاق،   اندازهای سازمانی خاودبالاتری به چشم

بنیاد استفاده نماوده اسات. در میقق برای شناسایی الگو از روییرد داده
های فاردی و ژگیویبنیاد شامل  این تیقیق پدیده اصلی در روییرد داده

طلبی، ظرفیت درونای افاراد و حیه توسطهتقویت رو  اخلاقی با سه مؤلفه،
ص شاده در روییارد است. دوماین موضاو  مشاخ  های اخلاقیویژگی
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بنیاد توجه به شرایط علی است که شامل جو حماایتی ساازمانی باا داده
 هاای حماایتیهای حمایت مدیرا  و رهبرا  سازمانی و برناماهزیرمولفه
تقویات مساائل های  فاهسالاری؛ فرهن  اخلاق مدار باا زیرمولشایسته
ول ، وجود همیاری و تشریک مساعی در سازما  و آماوز  اصااخلاقی

اخلاقی است. از سوی دیگر رفتار تیمی افراد شامل رفتار تیم مادیریت و 
باشاند، رفتار کارکنا ، اسات. در زمیناه مولفاه ساو  کاه راهبردهاا می

اخلاقای   های فاردی ومهارتدامات مدیریت منابع انسانی،  مطیارهای اق
 اند. اقدامات مدیریتمیور شناسایی شدهو رهبرا  شایسته  نیروی انسانی

تارویج ریازی و جاذب نیاروی انساانی، نظا  برنامهمنابع انسانی شامل  
، نظا  ترفیق و پادا  مناسب، نظاا  جبارا  ای در سازما اخلاق حرفه

هاای فاردی و از ساوی دیگار مهارت  اسات.  ناا خدمات و در  کارک
میاور، هاای اخلاقهو  هیجانی، مهارتشامل    ی نیروی انسانیاخلاق
میور شاامل سابک رهباری رهبری شایستهوده و  های ارتباطی بمهارت
ای موضاو  باشاد. شارایط زمیناهای میمیور و رهباری مداخلاهاخلاق

ی و قاوانین و مقاررات چهار  بوده است که در برگیرنده فرهن  سازمان
فیای تطاملی در سازما ، توجاه انی شامل  سازمانی است. فرهن  سازم 

بوده و   صول اخلاقی در سازما سالاری، توجه به اهای شایستهبه ارز 
های ناماههای صنفی و وجاود آئینوجود تشیلقوانین و مقررات شامل  

برو  سازمانی گر در این تیقیق عوامل  . شرایط مداخلهباشندمنسجم می
شارایط ل بیرونای ساازمانی شاامل  سازمانی است. عواماو عوامل درو 

بوده و عوامل  گیاقتصادی و سیاسی و همچنین شرایط اجتماعی و فرهن
اسات. عوامل ساختاری و مییط کاری مناساب سازمانی نیز شامل  درو 

در نهایت پیامد موضو  آخری بوده که در ایان تیقیاق شناساایی شاده 
ای، اخلاق حرفاهوری نیروی انسانی و تقویت ارتقاء بهرهشامل   است که

و  مقوله کلا  پیامد تیت دو مقولاه انگیاز  نیاروی انساانی  باشد.می
توا  این طاور بیاا  درنهایت می  بندی است.تلا  نیروی انسانی دسته

وری سازمانی موضوعی است که نقاش اصاول اخلاقای در کرد که بهره
ری وبایست با نگاه سیستمی به موضو  بهرهه و میآ  بسیار پررن  بود

 ها، نگریست.نیروی انسانی در سازما 
 

                 خلاقیا  یلاحظههام
 امانتاداری اخلاقای  اصال  استفاده،  مورد  منابع  مطرفی  با  پژوهش  این  در

 شاده شمرده میتر   شده  منتشر  آثار  مؤلفین  مطنوی  حق  و  رعایت  علمی
 باا هااداده آوریجماع امار در کننادگا رکتشا  تماامی  همچنین.  است

 اخلاقای اصاول ساایر و انادداده پاساخ هاانامهپرسشا به  کامل  رضایت
 .است شده رعایت  نیز رازداری  همچو 

 

 هنام واژه
1. Productivity   بهره وری 

2. Management  مدیریت 

3. Economics  اقتصاد 

4. Productivity Improvement وری  بهبود بهره 

5. Organization Resource  منابع سازمانی 

6. Human Resource  منابع انسانی 

7. Manager  مدیر 

8. Leader رهبر 

9. Customer  مشتری 

10. Ethics اخلاق 

11. Efficiency  کارایی 

12. Effectiveness  اثربخشی 

13. Ethics fundamental خلاقی اصول ا 

14. Productivity indicators  شاخص های بهره وری 

15. Human Resource Productivity  بهره وری نیروی انسانی 
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